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OZET

Bu ¢alisma, kamu kurumlarinda istihdam edilen asker kokenli calisanlarin ge¢mis deneyimlerinin
kisi-is ve kisi-orgiit uyumu baglaminda degerlendirmeyi ve ilgili calisanlarin ise yiikledikleri anlami
incelemeyi amaglamaktadir. Arastirmada, nitel arastirma desenlerinden durum calismasi (Ornek olay)
tercih edilmigtir. Veriler yart yapilandirilmis goriisme teknigi ile elde edilmis olup katilimcilar kamu
kurumunda gorev yapan asker kokenli 12 idari personelden olusmaktadir. Elde edilen bulgulara gore
katilimcilar genelde kendi tercihleri ile kurum degisikligi yapmakta ve aile ile birlikte olma arzusu en
onemli nedenlerden biri olarak goriilmektedir. Gegmis deneyimler yeni ige ve yeni caligma ortamina uyum
saglamayt zorlagtirmaktadir. Katiimcilar yetkinliklerine uygun is beklentileri oldugunu ve ig ortaminda
saygt ve disiplinin on planda olmast gerektigini belirtmektedir. Olumsuz durumlarin engellenmesi adina
kurumlar arast ge¢is yapan ¢alisanlara oryantasyon egitimi verilmesi ve bu siirecteki calisanlarin yetenek
ve becerilerine uygun is ve gorevlerde caligtirilmast bir ihtiyag olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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ABSTRACT

This study aims to evaluate the past experiences of military employees employed in public
institutions in the context of person-job and person-organization fit and to examine the meaning they
attribute to work. Case study was preferred among qualitative research designs. The data were obtained
by semi-structured interview technique and the participants consisted of 12 administrative personnel
of military-based working in a public institution. Findings reveal that participants generally transfer
between institutions out of their choice and desire to be with their family. Past experiences make adapting
to a new job and working environment difficult. Expectations of work appropriate to competence, respect,
and discipline in the work environment come to the fore. To prevent negative situations, there is a need to
provide orientation training to employees who transfer between institutions and to employ them in jobs
and tasks appropriate to their abilities and skills.
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EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

Employees transitioning from one institution to another may not be familiar with the
new regulations, policies, and procedures required by their new organizations, and necessary
adaptation training may not be provided, which can lead to potential person-job fit issues.
Poor communication between the employee and the organization can also result in misun-
derstandings regarding person-job fit expectations and requirements. While it is predictable
that individuals who change jobs may face some challenges in their new work environments
due to their past experiences, the person-job and person-organization misalignment that occurs
during and after the transition to a new work environment can create negative situations for
these individuals in adapting to their new surroundings and showcasing their skills. Problems
in this regard can adversely affect these individuals and their work environments, leading to a
decline in organizational performance. Individuals who have served in the military and are now
working in the public sector can also be seen as examples of this situation. This research aims
to determine the impact of the past experiences of public officials with a military background
on their person-job and person-organization fit in their new roles, and to explore the meaning
they attribute to their work.

Literature Review

Life transitions, which refer to changes occurring throughout a person’s life, often bring
potential challenges. Soldiers transitioning from active military duty typically face a combi-
nation of such changes, which may include relocating, new jobs or periods of unemployment,
changes in household structure, and other transitions (MITRE Corporation, 2019). Factors such
as the inability to achieve promotion in the military or a lack of desire for a long-term military
career can motivate soldiers to move into civilian work life. However, civilians may not be
aware of some of the unique challenges that come with leaving the military and transitioning
back to civilian life (Bahtic et al., 2020). Individuals with a military career may find themselves
working in a job that is completely different from their previous role. For example, after leaving
a combat zone, they could find themselves in a desk job in as little as three days (U.S. Veteran
Programs And Services, 2021). The new work life may require learning new skills, adapting to
a new position, or adjusting to social changes. The military has a clear chain of command, and
this hierarchical structure is not typically found outside of the military. A senior former soldier
may have to adapt to living in an environment with more ambiguity than they are accustomed
to (Gonzalez & Simpson, 2020). Considering the lack of options in the military, the wide array
of choices in civilian life can sometimes be overwhelming for such employees. Adapting to a
different pace of life and work is another challenge that former soldiers may face (Ahern et al.,
2015). For instance, in the military, personnel remain on duty until the mission is complete, but
in a private sector business, whether or not the “mission” is complete, an employee is expected
to leave work and go home at 5:00 PM. Additionally, civilian organizations may be competitive
environments, in contrast to the collaborative camaraderie found in the military. This can make
it difficult for former soldiers to adjust to the new environment (U.S. Veteran Programs And
Services, 2021).
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Methodology

This study was conducted using a qualitative research method in order to obtain in-depth
information aligned with the purpose of the research. Qualitative research is an approach used
to systematically examine the meanings arising from the experiences of individuals who are
being researched or considered for research (Ekiz, 2003). In this context, a case study design
was chosen for the research, with the aim of understanding what military-background public
officials think in terms of the meaning of work and to understand their job adaptation pro-
cesses through interviews. It was observed that public employees with a military background
experienced some difficulties in adapting to the work and the work environment due to their
past experiences in their new job settings. To identify the factors causing these problems and
obtain the most accurate data for solutions, only individuals affected by the same situation were
included in the research.

The participants were selected using convenience sampling, one of the purposeful sam-
pling methods. In case studies, the focus is on the quality of the research rather than its gen-
eralizability or being based on a large sample. In this approach, key informants are selected,
and interviews continue accordingly (Aytacli, 2012; Bogdan & Biklen, 1998). Boddy (2016)
also stated in his study that 12 participants could be sufficient if the participants are homogene-
ous. Interviews were conducted with 12 of the 13 military-background employees working as
administrative staff at the Diizce University Main Campus. One person declined the interview
request. The interviews were conducted face-to-face in the participants’ own work environ-
ments. The data for the research were obtained through face-to-face semi-structured interviews.
The collected data were subjected to descriptive analysis. Descriptive analysis is a type of qual-
itative data analysis that involves summarizing and interpreting data obtained through various
data collection techniques according to pre-determined themes. The main goal in this type of
analysis is to present the findings to the reader in a summarized and interpreted form (Yildirim
& Simsek, 2013). For the analysis of the collected data, a selective coding method based on the
previously determined themes was used to create codes.

Results and Conclusion

Participants were asked three main questions related to solving the research prob-
lem, along with additional questions. As a result of the descriptive analyses performed on the
responses received, 5 themes and 47 codes emerged. These themes are: ‘past experiences’,
‘reasons for misalignment’, ‘expectations towards the job’, ‘expectations from the work envi-
ronment’, and ‘views and suggestions on inter-organizational transition systems’.

It was found that participants benefited from the inter-organizational transition system
by their own choice, but factors such as the desire to be close to their families, the difficulties of
the military profession, and sudden changes in duty locations triggered this desire. Some stud-
ies indicate that individuals experience high levels of post-traumatic stress disorder (Smith et
al., 2005), high job stress, and low job satisfaction (Mackey et al., 2017) after military service.
Becker et al. (2022) emphasize that this transition process should be addressed in the context
of person-environment fit, and that career planning should align with the individual’s compe-
tencies and skills. Gonzales & Simpson (2021) also note that former soldiers, who are deemed
misaligned, possess the knowledge, skills, and abilities necessary to meet the demands of their
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new environments. In this context, when misalignment reasons are objectively evaluated, it
appears that the issue can be addressed within the framework of person-job and person-organi-
zation fit. Organizations need to provide jobs to personnel transitioning from the military based
on their qualifications, and transitioning soldiers should align their expectations with their new
job and environment. Adaptation programs, psychological support services, and training to
enhance fit and accelerate integration into the new job can make these processes smoother and
less conflictual.

While some participants were found to request risk-free jobs that match their skills
in their new positions, others sought dynamic, field-based roles equivalent to their previous
rank. In reality, former soldiers often view the military not just as a job but as a way of life.
Thus, there can be a misalignment between expectations and reality (Kukla, 2015). To ensure
the optimal use of human resources, it is essential to direct employees to roles that best match
their talents, knowledge, and skills (Edwards, 1991). Additionally, it is noted that veterans who
are emotionally attached to their organizations experience reduced stress levels and work to
minimize role conflicts (Currie et al., 2011). Therefore, rather than assigning a position to an
available slot after an inter-organizational transition, placing the employee in a role where they
can utilize their knowledge, skills, and experience will yield more productive results for both
the organization and the employee.

It is significant that respect stands out prominently among participants’ general expec-
tations from the work environment. Being part of a community historically known as a soldier
nation, serving in an institution like the Turkish Armed Forces naturally creates an expectation
of respect. However, it is also noted that there are certain biases towards veterans, especially
during the transition to new jobs or recruitment processes (Elnitsky et al., 2017). The cumber-
some (Gokg¢e & Sahin, 2002) and idle (Akduru, 2020) nature of the public sector needs to be
seriously questioned, and a transformation process should be initiated to make the structure
more flexible, competitive, and productive. While technological investments are important,
the change in human resources should also be recognized as equally valuable for achieving
a real transformation. Specially the uncertainties during the transition process, the lack of a
systematic and standardized evaluation structure, and the failure to assign new roles based on
the individual’s previous experiences and skills are currently seen as problems that need to be
addressed.

1. Giris

Giintimiizde yasanan sosyal gelismeler ve sanayilesmeyle birlikte bircok insan igin i
ana gecim saglama araci haline gelmistir. Isin yalmzca bir arac islevine hizmet ettigi diisiincesi,
bu goriisiin asir1 genellenmesine ve onun mantiksal amacimin diginda diistiniilmesine sebep ol-
maktadir. Isin anlami iizerine yapilan calismalarin birgogu, bir ise sahip olmanin ¢cogu ¢alisan
icin gecimini saglamaktan bagka islevlere hizmet ettigini gostermektedir. Aslinda insanlarin
gecimlerini saglayacak kadar kazang saglasa bile yine de bir iste caligsarak sosyal ve duygu-
sal tatmin saglamay1 6nemsedikleri bazi arastirmalarda ifade edilmistir. Calismak insana daha
genis bir topluma ait olma, yapacak bir seyleri olma, hayatta bir amaca sahip olma duygusu
astlamaktadir (Morse & Weiss, 1955).
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Cogu insan i¢in anlamli bir is, bir sirketin prestijinden, biiylime potansiyelinden ve hatta
driiniiniin kalitesinden daha degerlidir. Baz1 aragtirmalarda ¢aliganlarin neredeyse yarisinin,
degerleriyle uyumlu bir ig karsilifinda maaslarinda kesintiye gitmeyi bile géze aldiklar1 sonu-
cu ortaya ¢cikmistir. Calisanlar sirketlerinden, degerli zamanlar1 karsilifinda igyerlerini kigisel
gelisim, ortak amag¢ ve ilham kaynag: haline getirmelerini beklemektedir (Reece vd., 2017).
Mutlu ¢aligsanin daha iyi bir caligan oldugu fikrine ve is refahinin etkileyici bir yatirim getirisi
sagladigina inanan kuruluslar, ¢aligan refahin1 performans artigi i¢in itici bir gii¢ olarak goriirler
(Goetzel & Ozminkowski, 2008; Steger, 2016).

Bir kurumdan digerine gecis yapan calisanlar, yeni kurumlarmin gerektirdigi yeni
diizenlemelere, politikalara ve prosediirlere asina olmayabilir, gerekli adaptasyon egitimleri
verilmeyebilir ve bu da potansiyel kisi-is uyumu sorunlarina yol agabilir. Calisan ile kurum
arasindaki zayif iletisim de kisi-is uyumu beklentileri ve gereklilikleri konusunda yanlis anla-
stlmalara yol acabilir. Zayif iletisim genellikle insanlarin {iretken olmaya motive olmadigi ve
igbirligi yapmak icin ilham almadiklari gergin bir ortam yaratir (Khan, 2021). Ayrica, calisan-
larin yeni diizenlemeleri anlamak ve bunlara uymak i¢in gereken kaynaklara erigsimi olmamast,
yeni kurumlarindan yeterli destegi alamamasi da kigi-ig uyumunu bozabilir.

Kisi-ig uyumu, caligsanlarin kisisel 6zelliklerinin yaptiklari ig ile ortiismesini ifade eder
ve bu nedenle caliganlarin oncelikle isin gerektirdigi nitelikleri saglamalar1 gerekir. Calisan
secme siirecinde temel sartlardan biri olarak goriilen uygun calisanin secimi, yoneticilerin en
onemli gorevleri arasindadir. Ciinkii kisi-ig uyumu, dogru ¢alisanin o is i¢in secilmesiyle baglar
(Demir, 2015).

Is degistiren kisilerin, gegmis deneyimleri nedeniyle yeni is ortamlarinda bazi problem-
ler yagamasi 6ngoriilebilir bir durum olmakla beraber, bu kisiler i¢in yeni is ortamina gecis si-
rasinda ve sonrasinda olusan kisi-is ve kisi-orgiit uyumsuzlugu da bu kisilerin yeni ortamlarina
adapte olmasi ve yeteneklerini gostermeleri agisindan olumsuz durumlar olusturabilmektedir.
Bu konudaki problemler bu kisileri ve is cevrelerini de olumsuz etkileyerek orgiitsel perfor-
mans diistikliigiine sebep olabilmektedir. Orduda gorev yapmis ve su anda kamusal alanda ca-
lisan kisiler de bu duruma 6rnek gosterilebilir. Davis & Minnis (2017) IK uzmanlarinin askeri
hizmetten kamuya gecen calisanlarin deneyimlerini, becerilerini ve yeteneklerini sivil istihdam
sektoriinde etkili bir sekilde degerlendirip entegre etme konusunda ¢ok da basarili olmadigini
belirtmektedir. Stone & Stone (2015) askerlik kariyerleri nedeniyle isverenler i¢in kendilerini
cekici kilacak pek ¢ok beceriye (6rnegin disiplin, liderlik, takim ¢aligmasi becerileri) sahip
olsalar bile eski askerlerin genellikle is bulma ve siirdiirmede ¢ok sayida zorluk yasadiklarini
vurgulamaktadir. Bu kisilerin yasadig1 olumsuz deneyimler, uyumsuzluk problemlerinin anla-
stlmasi ve bunlarin ¢6ziimii agisindan 6nem arz etmektedir.

Bu aragtirma asker kokenli kamu gorevlilerinin ge¢gmis deneyimlerinin yeni iglerindeki
kisi-is ve kisi-orgiit uyumu tizerindeki etkisini belirlemek ve ise verdikleri anlam1 sorgulamay1
amaclamaktadir. Bu caligma, aragtirmanin amacina yonelik derinlemesine bilgi elde etmek iize-
re nitel aragtirma yontemi ile hazirlanmistir. Bu kapsamda asker kokenli kamu goérevlilerinden
isin anlami baglaminda ne diisiindiiklerini anlama ve ige uyumsuzluk gerekgelerini 6grenme
amactyla durum ¢aligmasi (6rnek olay) deseni tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda toplanan
veriler yliz ylize gerceklestirilen goriismeler aracilifiyla elde edilmistir. Katilimeilar amaclh
ornekleme yontemlerinden kolay ulagilabilir durum 6rneklemesi kullanilarak belirlenmistir.
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Orneklem, Diizce Universitesi merkez kampiisiinde idari personel olarak gérev yapan 12 asker
kokenli ¢alisandan olusmaktadir. Goriismeler, katilimcilarin kendi ¢aligma ortaminda yiiz ylize
gerceklestirilmistir. Veriler yart yapilandirilmig goriisme teknigi ile elde edilmig ve betimsel
analize tabi tutulmugtur. Aragtirma kapsaminda asagidaki sorulara cevap aranmaktadir:

1. Askeriyeden kamuya gecis yapan calisanlarin ge¢cmis deneyimlerinin kisi-is ve kisi-Orgiit
uyumuna etkileri nelerdir?

2. Askeriyeden kamuya gecis yapan calisanlar yeni iglerini nasil anlamlandirmaktadir?
3. Askeriyeden kamuya gecis yapan ¢alisanlarin yeni iglerinden beklentileri nelerdir?

4. Askeriyeden kamuya gecis yapan calisanlarin kurumlararasi gegis sistemi hakkindaki dii-
stinceleri nelerdir?

2. Literatiir
2.1. isin Anlamn

Isin anlamlilig1 kavrami, “Meaning of Work (MOW)” projesiyle beraber arastirmacilar
arasinda popiiler olmustur. Bu projeye Almanya, Hollanda, Ingiltere, Belgika, Israil, Yugoslav-
ya, Japonya ve Amerika Birlesik Devletleri dahil olmugtur. Ayrica bu proje isin anlamliligiyla
ilgili bilinen en genis ¢alismadir. Bu ¢caligmada farkli islerde calisan (iist yonetici, satig temsil-
cisi, miihendis, 6gretmen) yaklagik 15 bin kisiyle goriisme yapilmis ve veriler anket yoluyla
elde edilmigtir. MOW projesine katilan sekiz iilkeden besi i¢in igin anlam1 igin en 6nemli unsu-
ru olarak degerlendirilmistir (Vecchio, 1989).

Isin anlami; psikolojik acidan bireyin yaptig1 isten edindigi deneyim ve etkilesimleri
hakkindaki yorumlar1 anlamina gelmekte iken (Ros vd., 1999) sosyolojik agidan ise igin anlami
degerler sistemine gore sekillenmektedir (Rosso vd., 2010).

Aslinda kavramsal diizeyde igin anlamu, ti¢ farkli sekilde tanimlanmistir (Morin, 2003).
Birey ise atfettigi degerlere bagli olarak isin anlamina atifta bulunabilir (MOW International
Research team, 1987). Ikinci olarak, kisisel eylemi yonlendiren niyete bagl olarak kisisel bir ig
tercihine atifta bulunabilir (Super & Sverko, 1995). Ugiinciisii, kisinin kendisiyle isi arasindaki
tutarlilik olarak anlagilabilir (Morin & Cherré, 2004).

Is hayat, bireyin yasaminin merkezini olustursa da isin anlami bireyden bireye ve kiil-
tiirden kiiltiire farklilik gostermektedir (Ozkalp, 2003). Johns vd. (1992) birey igin isin anla-
minin, bireyin isteki deneyimine bagl oldugunu, deneyim kazandigi isin birey i¢in anlamli ve
degerli oldugunu belirtmektedir.

Thomas & Velthouse (1990) anlamlilig1, bireyin kendi idealleri veya standartlartyla ilis-
kili olarak yargilanan gorev hedefi veya amacinin degeriyle ilgili oldugunu sdylemistir. Yani
anlamlilik, bireyin belirli bir gorevle ilgili icsel ilgisini icermektedir. Goérev kimliginin igin
anlamlandirilmasina etkisi baglamidan devam edecek olursak; anlamlilik, bireyin ig yerindeki
roliine yonelimini yansitan tatmin, yetkinlik, otonomi ve etki gibi olgulari icermektedir. Ustle-
nilen ig rolii, ¢aliganin kendi degerleri, davraniglari ve inang yapist ile arasindaki uyumu ifade
eder. Bu uyum da “igin ¢alisan icin tagidigi onem” olarak tanimlanmaktadir (Ceylan vd., 2005).
Anlamli igin kiginin benligi ile uyum saglayan, kendini gerceklestirmesine ve topluma olumlu
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katkilar saglamasina firsat veren bir yap1 oldugu da sdylenebilir (Toptag, 2017). Bir igin anlam-
111181, kisi i¢in tagidig1 6nem ve kiginin o ige yiikledigi manaya gore degisebilir. Bir seyin nasil

hissedildigi ve algilandig1 bireyden bireye degistiginden toplumun geneli tarafindan anlaml
goriilen bir ig bagka bir birey i¢in anlam ifade etmeyebilir (Rosso vd., 2010).

Pahl (1994), teknolojik, ekonomik ve demografik degisimlerin ¢alisanlarin ise atfet-
tikleri manay1 degistirdigini ve ¢aliganin is, aile ve diger yiikiimliiliikler konusunda yeni bir
denge aradigimi savunmaktadir. Frankl (1992), calisanlarin iglerinde anlam arama egilimin-
de olduklarini diisiinmektedir. Isin calisanlar icin anlamli olmasi, hedef, amac ve degerler ile
uyumlu olma durumudur. Bu kapsamda caligsanin hedef ve amaglariyla orgiit yapisinin hedef
ve degerleri arasindaki etkilesimli iliski, yapilan isin anlamini ortaya koymaktadir. Orgiit orta-
minda caliganlarin yaptiklari ise ya da organizasyona yonelik tutum ve davraniglarinin ¢iktilari
organizasyonun etkinligiyle yakindan iligkilidir (Yiiksel, 2005).

Kisi giinliik hayatinin dnemli bir boliimiinii is yerinde gecirirken isine sosyolojik ve psi-
kolojik anlamda baz1 degerler atfetmektedir. Calisanlarin islerine yiikledikleri anlamin, parasal
kokenli c¢iktilarla eglesme egiliminin 6tesine gegmesi, is ve calisan iligkisinin temellerinin ve
boyutlarinin daha derinlemesine arastirilmasi gerekliligini beraberinde getirmektedir. Bu kap-
samda is ve ¢alisan iligkisinde, igin anlam1 ve performans parametresi iizerindeki sonucunun
boyutlarinin degerlendirilmesi gerekir. Performans acisindan ¢alisanlarin ise atfettikleri anlam,
orgiitsel ¢iktilar: direkt olarak etkilemesi baglaminda 6nem kazanmaya baglamistir (Yildirim
& Kaplan, 2022).

2.2. Kisi-Is ve Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-ig uyumu, kisi ile igyerinde yapti81 is arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir.
Isin gereklerini yerine getirmek igin, calisanlarin ihtiyaglari ile yetkinliklerini kullanmak iizere
is kaynaklari arasinda bir uyumluluga ihtiyag vardir (Kristof-Brown, 2000). is uyumu, kisinin
yetenegini ortaya ¢ikartmak icin kullanilir. Ayrica, maliyetli ise alma hatalarini ortadan kal-
dirirken, ig performansini artirir ve isten ayrilma niyetini azaltir (Tak vd., 2011). Calisanlar,
gerekli gorevleri yerine getirmek iizere belirli biligsel yeteneklere ve kisilik uyumuna da ihtiyac
duymaktadir (Russell, 2003). Kisi, ¢evresiyle iyi uyum sagladig: takdirde, biligsel ve fiziksel
tatmini ortaya ¢ikaran maksimum doyumu yasar. Kisiler ve onlarin gorevleri, kariyerleriyle il-
gili kisilik tipleriyle tam bir uyum saglarsa bu onlarda daha fazla tatmin saglar (Tinsley, 2000).

Kisi-orgiit uyumu, bireyler ve kuruluslar arasindaki uyumlulugu ifade etmektedir. Cali-
san tarafinda amaclar, inanclar, tutumlar ve kisilik 6ne ¢ikarken orgiit tarafinda normlar, hedef-
ler, iklim ve kiiltiir 6n plana ¢cikmaktadir (Kristof, 1996). Kisi-orgiit uyumunun 6ne ¢iktig1 diger
bir konu ise alim siirecleridir. Ise alim karar1 verirken degerlendirilen birey ve orgiit arasindaki
deger uyumu, kisi-cevre uyumunun da temel tagidir (Ostroff vd., 2005). Potansiyel calisanlar,
ise alim ve se¢me siireci sirasinda, kendilerinin ve igse alim organizasyonunun degerleri arasin-
daki uyumu degerlendirip kesfederler. Bu siirecte uyumsuzluk algilarlarsa kendilerini ise alim
stirecinin diginda degerlendireceklerdir (Morley, 2007: 111). Kisinin hem is arkadaglart hem de
yoneticileriyle uyum i¢inde ¢aligmasi orgiitsel basari icin 6nemli bir faktordiir (Fox vd., 2001).

Yasam gegigleri olarak bilinen, bir kisinin yasami boyunca meydana gelen degisiklikler
genellikle olas1 zorluklari da yaratir. Orduda aktif gorevden gecis yapan askerler tipik olarak,
konut tagima, yeni isler veya igsizlik donemleri, hane halki yapisindaki degisiklikler ve diger
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gecisleri icerebilecek bu tiir degisikliklerin bir kombinasyonu ile karg: karsiya kalir (MITRE
Corporation, 2019). Askeriyede terfi elde edememe veya uzun vadeli bir askeri kariyer arzu-
sunun olmamas: gibi nedenler, askerleri sivil i§ yasamina ge¢cmek i¢cin motive edebilir. Ancak
siviller, askerlikten ayrilmanin ve sivil hayata donmenin getirecegi bazi benzersiz zorluklarin
farkinda olmayabilir. (Bahtic vd., 2020). Askerlik kariyerine sahip kisiler dnceki isine hi¢ de
benzemeyen bir iste calismak durumunda kalabilir. Ornegin bir savas bolgesinden ayrildik-
tan sonra 3 giin kadar kisa bir siirede kendilerini masa bag: bir iste bulabilirler (U.S.Veteran
Programs And Services, 2021). Yeni ig yasam1 yeni beceriler 6grenme veya yeni bir pozisyona
uyum saglama ya da sosyal degisikliklere uyum saglamay1 gerektirebilir. Askeriye net bir emir
komuta zincirine sahiptir ve bu hiyerarsik diizen askeriyenin disinda dogal olarak pek yoktur.
Kidemli bir eski asker, alistigindan daha belirsiz bir ortamda yagamaya uyum saglamak zorun-
da kalacaktir (Gonzalez & Simpson, 2020). Ordudayken se¢eneklerin olmamasi da goz oniine
alindiginda, sivil diinyadaki ¢ok cesitli se¢enekler bazen bu tiir ¢aliganlar i¢in bunaltici olabilir.
Farkl1 bir yagam ve calisma hizina uyum saglamak da eski askerlerin karsilasacagi durumlar-
dan biridir (Ahern vd., 2015). Ornegin askeriyede, gorev tamamlanana kadar personel gorevi-
nin bagindan ayrilmaz ancak bir 6zel sektor isletmesinde, “gdrev” tamamlanmig olsun ya da
olmasin, bir ¢aliganin saat 17:00°de isi birakip eve gitmesi beklenebilir. Ayrica sivil kurumlar,
askeriyedeki igbirlik¢i yoldagli§in aksine rekabetci ortamlar olabilir. Bu da eski askerler agi-
sindan yeni ortama uyum saglamada zorluklar icerebilir (U.S.Veteran Programs And Services,
2021).

3. Yontem

Bu calisma, arastirmanin amacina yonelik derinlemesine bilgi elde etmek iizere nitel
aragtirma yontemi ile hazirlanmigtir. Karagoz (2021) nitel arastirmayi, insanlarin yasam bi-
cimlerinin, davranislarinin, oykiilerinin, organizasyonel yapilarinin, sosyal degisimlerinin, al-
gilarinin ve olaylarinin kendi ortamlarinda gergege uygun ve biitiinciil bir sekilde, yorumlana-
rak aragtirildig bir yontem olarak tanimlamaktadir. Nitel arastirma, arastirilan ya da iizerinde
aragtirma yapilmasi diisiiniilen bireylerin tecriibelerinden dogan anlamlari sistemli bir sekilde
incelemede kullanilan bir yaklagimdir (Ekiz, 2003). Bu kapsamda arastirmada, asker kokenli
kamu gorevlileri ile goriismeler yapilarak isin anlami baglaminda ne diistindiiklerini anlama ve
ise-uyum siireclerini anlama amaciyla durum ¢alismasi (6rnek olay) deseni tercih edilmistir.
Aragtirmaya konu olan asker kokenli kamu calisanlarinin, yeni ig ortamlarinda ge¢mis dene-
yimlerinden kaynakli olarak is ve i ortamina uyum konusunda bazi problemler yasadiklari
gozlemlenmistir. Bu problemlere sebep olan etkenlerin belirlenmesi ve ¢oziimii i¢in en dogru
verileri elde etmek iizere; sadece ayni durumdan etkilenen kisiler aragtirmaya dahil edilmistir.
Merriam (2018) durum caligmasinin sinirli bir sistemin derinlemesine betimlenmesi ve ince-
lenmesi oldugunu ifade etmektedir. Yildirim ve Simsek (2013) ise durum caligmasinin en temel
0zelliginin, bir ya da birka¢ durumun derinligine arastirilmasi oldugunu belirtmigler ve bu kap-
samda duruma iliskin etkenlerin (ortam, bireyler, olaylar, siirecler vb.) biitiinciil bir yaklagimla
incelendigini belirtmiglerdir.

3.1. Evren-Orneklem

Katilimeilar amagli 6rnekleme yontemlerinden kolay ulasilabilir durum 6rneklemesi
kullanilarak belirlenmistir. Calismada kolay ulasilabilir durum orneklemesi kullanilmasinin
nedeni belirlenen katilimcilarin Diizce Universitesi merkez kampiisiinde gorev yapmalari ne-
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deniyle kolay ulagilabilir olmalar1 ve ¢aligmaya katilmak i¢in goniillii olmalaridir. Yildirim &
Simgek (2013) kolay ulagilabilir durum 6rneklemesini, “arastirmaya hiz ve pratiklik kazan-
dirr. Ciinkii bu yontemle aragtirmact, yakin olan ve ulasilmasi kolay olan bir durumu secer”
seklinde ifade etmigtir. Durum c¢aligmalarinda aragtirmanin genellenebilmesi ya da genis or-
neklemden olugmas: degil nitelikli olmasi dnemlidir. Bu durumda anahtar konumdaki bilgi ve-
riciler segilir ve bu gekilde goriismelere devam edilir (Aytacli, 2012; Bogdan & Biklen, 1998).
Boddy (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada da katilimcilarin homojen olmas: durumunda 12
katilimcinin yeterli olabilecegi belirtilmistir. Diizce Universitesi Merkez Kampiisiinde idari
personel olarak gorev yapan 13 asker kokenli caligandan 12’si ile goriisme gerceklestirilmistir.
1 kisi goriisme talebini reddetmistir. Goriigmeler katilimcilarin kendi ¢aligma ortamlarinda yiiz
yiize gerceklestirilmigtir. Katilimcilar, askerlik meslegindeki deneyim siireleri, caligsma ortam-
lar1 ve riitbelerine gore farklilik gostermekte olup caligmada kimlikleri gizlenerek kod isimle-
rine gore arastirmaya dahil edilmiglerdir.

3.2. Veri Toplama Teknigi

Aragtirma kapsaminda toplanan veriler yiiz ylize gerceklestirilen goriismeler aracili-
giyla elde edilmistir. Katilimeilara yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi uygulanmis olup go-
riismelerde onceden olusturulmusg bir goriisme formu ile {i¢ temel soru sorulmustur. Bununla
birlikte demografik bilgileri elde etmek amaciyla da bazi sorular sorulmustur. Temel sorular
icerisinde de her katilimcidan derinlemesine bilgi elde edebilmek i¢in sonda sorulara bagvurul-
mugtur. Goriisme sorulari olusturulurken alaninda uzman bir akademisyenle ii¢ kez goriisiilerek
sorulara son sekli verilmistir. Sorular, arastirmanin amacina uygun olacak sekilde daha 6nce
belirlenen temalara gore secilmis olup katilimcilardan maksimum veri elde edebilmek iizere
sekillendirilmistir.

3.3. Etik Degerler

Arastirma icin olusturulan goriisme formu, Diizce Universitesi Etik Kurulu onayia su-
nularak bilimsel aragtirma ve yayin etigine uygunluk onay1 saglanmistir. Katilimcilarla yapilan
goriismelerden Once, her katilimer ayri ayri aragtirma ve goriisme konusunda bilgilendirilmis
olup beyan edecekleri verilerin bu aragtirma icin kullanilmasia yonelik acik rizalart alinmig-
tir. Ayrica goriisme sirasinda edinilen verilerde eksiklik olmamasi adina katilimeilarin sozlii
onayina bagvurularak ses kaydi alinmistir. Her bir katilimer goniillii olarak aragtirmaya dahil
olmustur.

3.4. Veri Analizi

Bu aragtirmada elde edilen veriler betimsel analize tabi tutulmugtur. Betimsel analiz,
farkli veri toplama teknikleriyle elde edilen verilerin daha 6nceden belirlenen temalara gore
Ozetlenmesini ve yorumlanmasint kapsayan bir nitel veri analizi tiiriidiir. Bu tiirde asil amag,
bulgulari 6zetlenmis ve yorumlanmis sekilde okuyucuya sunmaktir (Yildirim & Simsek, 2013).
Bu kapsamda toplanan verilerin analizi i¢in daha 6nce belirlenen temalara gore seckili kodlama
yontemi tercih edilerek kodlar olusturulmustur. Seckili kodlama, aragtirmacinin eksen kodlama
sonucunda katilimcilardan elde ettigi tutarli ve anlam dolu ifadelerdeki verileri belirlenen tema
ve kategorilere gore secmesine ve ¢aligmaya entegre etmesine olanak tanir (Williams & Moser,
2019).
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3.5. Gecgerlik ve Giivenirlik

Calismada ic¢ gecerligin saglanmasi adina, aragtirmanin amacina uygun olarak ayni de-
neyimlere sahip katilimcilardan bir 6rneklem grubu olusturulmustur. Katilimcilarin tecriibeleri,
caligma ortamlar1 ve riitbeleri farklilik gosterse de temelde benzer deneyimleri bulunmaktadir.
Katilimc1 grubunu, gecmiste orduya mensup olup su anda Diizce Universitesi merkez kampii-
stinde idari personel olarak gorev yapan 12 kisi olugturmaktadir.

Kapsam gecerliligi bakimindan ise goriisme sirasinda katilimcilara sorulacak sorularda
yer verilen ifadelerin yer aldig1 goriisme formu, alaninda uzman akademisyenlerce incelenmis
ve formdaki ifadeler anlagilabilirlik, amaca uygunluk ve kapsayicilik bakimimdan degerlendi-
rilmigtir. Alinan geri bildirimler dogrultusunda goriisme sorulart ile ilgili gereken diizeltmeler
yapilmustir. Sonrasinda ise uygulama icin goriigme formuna son sekli verilmistir. Uygulanmaya
baglanmadan 6nce, sistematik veya rastgele hatalarin 6niine gecebilmek icin 3 kisi iizerinden
bir pilot ¢alisma yapilmistir. Katilimcilar ile goriismeler 2023 Haziran ay:1 icerisinde gergek-
lestirilmistir. Ayrica arastirma sonucunda yapilacak analiz i¢in olusturulan kodlar da alaninda
uzman bagka bir akademisyene danigilarak belirlenmis olup analiz i¢in uygunlugu kontrol et-
tirilmigtir.

Dis gecerligi saglamak i¢in ise amagli 6rneklem yontemi segilerek aragtirmanin amaci-
na uygun katilimeilar belirlenmis ve katilimcilardan en iyi veriyi almak adina birebir ve yalniz
bir ortamda goriisiilmiistiir. Yine goriismelerde dogru veriyi elde etmek iizere katilimcilarin
rahat hissetmeleri saglanmustir.

4. Bulgular

Katilimceilarin askerlik meslegindeki deneyim siireleri, ¢calisma ortamlart ve riitbeleri
farklilik gostermektedir. Caligmada katilimeilarin kod isimlerine gore deneyim siireleri, ¢alis-
ma ortamlar1 ve riitbelerinin gosterildigi bilgiler Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Katihmcilarin Kod isimlerine Gore Deneyim Siiresi, Calisma Ortamn ve Riitbesi

No Askeri Deneyim Siiresi Calisma Ortam Riitbe

K1 8 yil Saha Uzman Cavus
K2 3 yil Saha Uzman Er
K3 16 y1l Saha Uzman Cavug
K4 Syl Saha Uzman Cavug
K5 35yl Saha Uzman Cavusg
K6 21 yil Ofisf Astsubay
K7 8 yil Saha Uzman Cavug
K8 7 yil Saha Uzman Cavug
K9 79 yil Saha Uzman Cavug
K10 10 y1l Ofis Astsubay
K11 11 yil Ofis Astsubay
K12 2.5 yil Saha Uzman Cavug
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Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugun askerlik mesleginde yedi yil
ve lizerinde gorev yapti81 ve bunlardan yine cogunlugunun saha ortaminda ¢aligtig1 goriilmek-
tedir. Elde edilen verilere gore sahada ¢alisanlarin hepsi Uzman Cavus riitbesinde olup ofis
ortaminda gorev yapanlar ise Astsubay riitbesindedir.

Katilimcilara aragtirma problemini ¢oziimlemeye yonelik 3 temel soru sonda sorularla
birlikte yoneltilmistir. Alinan cevaplara yonelik gerceklestirilen betimsel analizler neticesinde

CLINNT3

5 tema ve 47 kod olugsmustur. Bu temalar; “gecmis deneyimler”, “uyumsuzluk gerekceleri”,

“ige yonelik beklentiler”, “is ortamindan beklentiler” ile “kurumlararasi1 gecis sistemine yonelik
goriis ve oneriler” seklinde siralanmaktadir. Asagida her bir tema detayli sekilde ele alinmustir.

4.1. Gecmis Deneyimler

Gorilisme yapilan katilimcilara ilk olarak gecmis is tecriibelerini nasil nitelendirdiklerini
anlamaya yonelik bazi sorular yoneltilmistir. Bu sorulara verilen cevaplar gegmis deneyimler
temasi altinda toplanmug ve farkl siklik skorlarina sahip 10 kod elde edilmistir.

Tablo 2. Ge¢cmis Deneyimler

Temalar Kodlar Sikhik
Tercih 9
Aile

Askerlik Mesleginin Zorlugu

Ani Gorevlendirmeler

Yaralanma

Geg¢mis Deneyimler -
Kariyer

Diizensiz Yasam

Tatminsizlik

Kotii Deneyimler

== (N W | W W | WL | WL |3

Saglik Sorunu

Tablo 2 incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugunun eski islerinden ayrilma gerekge-
lerinin; bir tercih sonucu oldugu ve ailelerine yakin olma isteginin bunda 6nemli bir etken
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yine katilimcilarin yartya yakininin askerlik mesleginin zorlugu ve
gorevleriyle ilgili yagsanan ani gorev yeri degisiklikleri sebebiyle eski kurumlarindan ayrilmaya
karar verdikleri de anlagilmaktadir. Bununla birlikte katilimcilardan terfi olanaklari ve kariyer
kisitlayici engeller sebebiyle ayrilmaya karar verenlerin oldugu da goriilmektedir. Ayrica sicak
catisma sonucunda yaralanma nedeniyle Gazi olarak ayrilanlarin sayis1 da 3 tiir. Tki katilimci-
nin bu konudaki goriisleri asagida paylasilmaktadir.

K1; “Askerlik bildiginiz iizere zor bir meslek. Ani gorevlendirmeler gelebiliyor, vesa-
ireler olabiliyor. Bununla ilgili aci bir tecriibem vardi; Dedem vefat etmisti, gorevden
dolayt gelememistim mesela. Ona ¢ok iiziilmiistiim, o benim icime yer etmisti. Ailemin
yaninda kendi memleketimde olmayr tercih ettim.”
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K3; “Astsubaylik sinavina girmem gerekiyordu fakat yas sinirina takildim. Daha sonra
ben de burada devam etsem bile kariyer planlamamda istedigim tatmini alamayacagimi
degerlendirdim ve meslek degistirme durumum oldu.”

4.2. Uyumsuzluk Gerekceleri

Arastirma kapsaminda elde edilen ikinci tema katilimcilarin askeri kurumdan kamu ku-
rumuna gecis sonrasinda yasadiklart adaptasyon sorunlarina yonelik tespitleri barindirmakta-
dir. Uyumsuzluk gerekgelerini igeren temada farkli siklik skorlarina sahip 9 kod yer almaktadir.

Tablo 3. Uyumsuzluk Gerekceleri

Temalar Kodlar Sikhik

Is Ortamima Uyumsuzluk 10

Gecgmis Deneyimler

Ise Uyumsuzluk
Acik Alana Aligkin Olma

Uyumsuzluk Gerekceleri Disiplin Anlayis1

Is Arkadaglarindan Beklentiler

Bocalama

Adaptasyon Sorunu

N | Rl W | N ||

Onyargi

Katilimcilarin yeni islerinde uyumsuzluk yasama sebebi olarak en basta is ortami ve
calisma arkadaglarini 6ne siirdiigii goriilmektedir. Ge¢cmis deneyim ve is aligkanliklariin da
uyum siirecini zorlastirdig1 goriilmektedir. Onceki ise istinaden sekillenen beklentilerin ve dii-
zenin yeni iste karsilanmamasi katilimeilar: siiriincemede birakmaktadir. Saha gorevinde bu-
lunan ¢alisanlarin kapali ortamda giin boyu bilgisayar basi islerde istihdam edilmesi de diger
bir gerekce olarak on plana ¢ikmaktadir. Bazi katilimcilarin bu konudaki goriisleri asagida
paylagilmaktadir.

K6; “Ise uyumsuzluk, is ortami ve is arkadaslarindan beklentiler konusunda bazi prob-
lemler yasadim. Bizim askeriyede alistigimiz diizenle, burasi ¢ok farklyymus.”

K7; “Sahada fiziksel olarak bedenen ¢alistyorduk. Burada simdi isler degisti; burada
bilgisayardan kafayla ¢alistyorsun yani zihinsel olarak.”

K11; “Askeri ortamdan kaynakli bazi disiplin aliskanliklarim vardi, bu konuda bir
uyum sorunu yasadim ama bunu da is arkadaslarima yansitmadim.”

4.3. Ise Yonelik Beklentiler

Bu tema altinda katilimeilarin yaptiklart is ile ilgili beklentilerini anlamaya yonelik ver-
digi cevaplar degerlendirilmistir. Bu minvalde farkli skorlara sahip 8 kod elde edilmistir.
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Tablo 4. ise Yonelik Beklentiler
Temalar Kodlar Sikhik

Kapasiteye uygun is 4

Ust pozisyon
Hareketli Is

Risksiz ig

ise Yonelik Beklentiler — -
Zihinsel is

Masa bas is

Diizenli ig

NN NN W

Akademisyenlik

Elde edilen kodlar degerlendirildiginde katilimcilarin bazilarinin eski is 6zelliklerini
arzuladiklart goriiliirken (sahada gorev, riitbe vb.), bazilarinin ise yeni ise adapte olmanin yol-
larint aradig1 goriilmektedir. Arzulanan is 6zelliklerinde beceri-ig uyumu ve uygun pozisyon
goze carpmaktadir.

K3; “Simdi soyle, benim su anki yaptigim is benim kapasitemin biraz altinda, acikcast

beni kesmiyor. Ama tabi daha onceki meslegimden kaynaklanan aliskanliklardan dolayt

kapali ortamda bulunmay: cok fazla sevmiyorum. Acik alanda yapilan islerde de cali-
sabilirim.”

KS; “Bulundugum yerde sabah sekiz aksam bes seklinde degil de basladiktan sonra

degisik yerlerde hareketli bir iste calismak isterdim ve acik alanda yapilan bir is ortami

olmasini isterdim.”

K7; “Saygwn bir iy isterdim. Fiziksel igler artik beni zorluyor, bu yiizden dolay: yine
zihinsel, masa bagt islerde ¢alismak isterdim. Bir firsat olursa daha bagska iist pozisyon-
lardaki islerde ¢caligmak isterim.”
4.4.1s Ortammdan Beklentiler
Bu tema altinda katilimcilarin is ortami ve is arkadaslarindan beklentilerine yonelik
cevaplar degerlendirilmistir. Konuyu agiklamaya yonelik 9 kod elde edilmistir.
Tablo 5. Is Ortamindan Beklentiler
Temalar Kodlar Sikhik

[V}

Saygt

Is disiplini

Ise odaklanma

Uyum

[s Ortamindan Beklentiler Onyargisiz olma

Sorumluluk alma

Ilimli Yaklagim
Takdir edilme

Samimiyet

— oo o w|w s~
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Katilimcilarin ig ortami dendiginde isin yapilis1 ve is arkadaglarinin davraniglar iize-
rinden konuyu ele aldiklari goriilmektedir. Burada dzellikle is arkadaglarindan saygi beklentisi
gazi olan katilimcilar tarafindan vurgulanmustir. Eski ¢caligma aligkanlarina istinaden i disiplini
ve ise odaklanma da is ortaminda one ¢ikan beklentiler arasindadur.

K2; “Kuruma atanan gazi arkadaslara biraz daha tlimlr yaklasirsalar. Ciinkii bir tedavi
stirecinden gecip direkt buraya geliyorlar. Bir diisiinmeleri lazim ciinkii psikolojileri
bozuk olabiliyor. Onyargili olmamalari gerekiyor.”

K3; “Ben is arkadaslarimdan beklenti olarak daha once dedigim gibi is disiplini konu-
sunda bir, ikincisi kendini gelistirme konusunda bazi beklentiler icindeyim.”

K6; “Is arkadaslarimdan diiriistliik beklerim, samimiyet beklerim, bir de is arkadas-
larumdan devlet menfaatini on planda tutmalarim beklerim. Ayrica bizim gibi baska
kurumlardan gelenlere karst 6n yargili olmamalarint isterim.”

4.5. Kurumlararasi Gegis Sistemine Yonelik Goriis ve Oneriler

Bu tema altinda katilimcilarin kendilerine saglanan gecis sistemi ile ilgili goriisleri ve
bu sistemin nasil daha iyi olabilecegine yonelik onerileri degerlendirilmistir. Bu baglik altinda
ikisi goriis dokuzu Oneri niteliginde 11 kod elde edilmistir.

Tablo 6. Kurumlararasi Gegis Sistemine Yonelik Goriis ve Oneriler

Temalar Kodlar Sikhik
Olumlu 12
Faydali

Referans olay1

ise Uygunluk

Daha kolay gecis imkéan

Kurumlararas1 Gegis
Sistemine Yonelik Goriis ve Puanlama Sistemi
Oneriler

Gecmis aragtirmasi

Yiikselme imkéni

= =N NN WA W

Oryantasyon Egitimi
Miilakat
Hiz 1

—_

Katilimcilarin hali hazirdaki sistemi genel olarak olumlu ve faydali bulduklar: anla-
stlmaktadir. Diger taraftan zorunlu hale geldigini diisiindiikleri referans bulma durumundan
sik@yet ettikleri goriilmektedir. Ayrica gecis sisteminin iyilestirilmesi adina kisi-is ve kisi-orgiit
uyumuna, objektif degerlendirilme baglaminda puanlama sisteminin getirilmesine onem veril-
mesi gerektigi vurgulanmaktadir. Yeni gecilen kurumda oryantasyon egitiminin kapsamli bir
sekilde verilmesi gerekliligi lizerinde de durulmustur.
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K7; “Bu, giizel hos bir sey. Actkcast bu gecisin daha kolay olmasint isterim. Ayrica
Sfarkly bir kuruma girerken oryantasyon derler ya en azindan boyle bir ay mesela bir
egitim verilmesini isterim. Egitim verilmesi daha iyi olur ciinkii burada eksik kaldigimiz
yerler olabiliyor.”

K8; “Devletin bu imkdnini giizel buluyorum fakat bir tanidigin olmadig siirece hicbir
yere gecis yapamiyorsun. Yani bir baglantisi olmayanlar bu sistemde zorluk yagsiyor.
Bunu degistirmek isterdim. Mesela bir puan sistemi veya havuz sistemi olmalt, en yiik-
sekten diisiik puana gore siralanip atama yapimasint isterdim ”

6. Sonug ve Oneriler

Kamu kurumlarinda istihdam edilen asker kokenli ¢alisanlarin gegmis deneyimlerinin
yeni ig ortaminda ne gibi uyum sorunlarina yol agtig1 ve ise yiikledikleri anlamin incelemesinin
amacglandig1 bu calisma orduda farkl: siirelerde Uzman Cavug ve Astsubay riitbelerinde gorev
yapmis simdi ise kamusal alanda gorev yapan asker kokenli ¢aliganlarin bakis acilarimi yansit-
maktadir. Katilimeilarin ¢ogu saha gorevinden kamusal alandaki bir ofis ortamina gecis yap-
mig, bazilar1 sicak ¢atisma sonucu gazi olmalart nedeniyle gecis imkanidan faydalanmisgtir.

Arastirma sonucunda 5 tema ve 47 kod elde edilmistir. ilk tema ge¢mis deneyimleri
hakkindaki goriigleri barindirmaktadir. Katilimcilarin kurumlar arast gecis sisteminden kendi
istekleri ile faydalandigi ancak ailelerine yakin olma istegi, askerlik mesleginin zorlugu ve
gorevleriyle ilgili yasanan ani gorev yeri degisikliklerinin bu istegi tetikleyen nedenler oldugu
tespit edilmigtir. Sayers vd. (2009) evli gazilerin evlerinde kendilerini misafir gibi hissettikle-
rini, ¢cocuklarin kendilerinden korktugunu veya kendilerini aile i¢indeki rolleri baglaminda
catigma i¢inde hissettiklerini belirtmigtir. Fischer vd. (2015) de 6zellikle operasyonlar sonrasi
evlerine donen askerlerin uyum baglaminda problemler yasadiklarini ve aile desteginin ve ba-
ginin burada ¢ok onemli bir rol oynadigini belirtmektedir. Konuya buradan bakildiginda kati-
limcilarin hali hazirda deneyimledikleri, ya da cevrelerinde gozlemledikleri olaylar {izerinden
daha sakin ve risksiz bir ise yoneldikleri ve bu yonelimin arka planinda aile ile birlikte olma ve
yasanilan zorluklardan uzaklagma istegi oldugu anlagilmaktadir.

Diger bir aragtirma sonucu katilimcilarin yeni is ortamu ve ¢alisma arkadaslarimin tavir-
lar1 ya da gecmis deneyim ve is aligkanliklardan dolay1 uyumsuzluk sorunlari yasadigidir. As-
kerlik hizmetinden basarili bir sekilde ¢ikarak yeni bir kurumsal gerceklige uyum saglamak an-
lagilir nitelikte bir zorluktur (Irving, 2015). Baz1 ¢caligmalar askerlik hizmeti sonrasi bireylerin
yiiksek diizeyde travma sonrast stres bozuklugu (Smith vd., 2005), yiiksek is gerilimi ve diisiik
is tatmini (Mackey vd., 2017) yasadigini belirtmektedir. Becker vd., (2022) bu gecis siirecinin
kisi-cevre uyumu baglaminda ele alinmasi gerektigini ve kisinin yetkinlik ve becerilerine uy-
gun bir kariyer planlamasi yapilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Gonzales & Simpson (2021)
da uyumsuz olarak nitelendirilen eski askerlerin yeni ¢cevrelerinin taleplerini karsilayacak bilgi,
beceri ve yetenekleri saglayabilecek nitelikte olduklarini belirtmektedir. Bu baglamda uyum-
suzluk gerekgeleri objektif sekilde degerlendirildiginde sorunun kisi-ig ve kisi-orgiit uyumu
kapsaminda ele alindiginda coziilebilecegi goriilmektedir. Orgiitler askeriyeden gecis yapan
personellere niteliklerine gore is vermeleri, gegis yapan askerlerin ise beklentilerini yeni is yeri
ve ortamina gore sekillendirmeleri gerekmektedir. Adaptasyon programlari, psikolojik destek
hizmetleri, uyumu gii¢lendirici ve yeni ise entegreyi hizlandiracak egitimler ile bu siirecler
daha catigmasiz gegirilebilir.
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Bazi katilimcilarin yeni iglerinde becerilerine uygun, risksiz bir is talep ettikleri gorii-
lirken bazi katilimcilarin ise eski iglerine uygun nitelikte hareketli, sahada ve eski riitbesine
denk bir gorev talep ettikleri goriilmektedir. Aslinda eski askerler askerligi sadece bir ig olarak
degil, bir yagam bi¢cimi olarak da birakiyorlar. Dolayisiyla beklentiler ile gerceklik arasinda bir
uyumsuzluk olabiliyor (Kukla, 2015). Insan kaynaginin en iyi sekilde kullaniimasini saglamak
iizere, calisanlar1 yeteneklerine, bilgi ve becerilerine en uygun gorevlere yonlendirmek bir 6n
kosuldur (Edwards, 1991). Ayrica isletmelerine duygusal yonden bagli olan gazilerin hem stres
diizeylerinin diistiigiinii hem de roller aras1 ¢atigsmay1 minimize etmek icin miicadele ettikle-
ri belirtilmektedir (Currie vd., 2011). Dolayisityla kurumlararasi gegis sonrast gorevlendirme
esnasinda bog bulunan yere gorev vermektense ¢aliganin bilgi, beceri ve deneyimlerini ortaya
koyabilecegi bir géreve getirilmesi hem kurum hem de ¢aligan acisindan daha verimli sonuclar
doguracaktir. Tabi bunun i¢inde karsilikli sekilde beklentilerin ortaya konulmasi ve olayin daha
gercekei sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bagarili sivil istihdam i¢in eski ordu men-
suplarinin askeri iglerinde gelistirdikleri becerileri (6rnegin planlama, liderlik, risk azaltma,
karar verme, iletisim ve askeri istihbarat yetenekleri) yeniden yorumlamalar1 ve bunlart sivil
istihdam piyasasinda etkili bir sekilde ifade etmeleri gerekmektedir (Bryan vd., 2013).

Katilimeilarin genel manada is ortamindan beklentilerinde sayginin 6ne ¢ikmasi ¢ok
manidardir. Yiizyillardir asker millet olarak anilan bir toplumda Tiirk Silahli Kuvvetleri gibi
bir kurumda gorev yapmis olmak beraberinde dogal bir saygi beklentisi olusturmaktadir. Ama
ozellikle gecis sonrasi yeni islerinde veya ise alim siireclerinde gazilere yonelik bazi 6nyargila-
rin oldugu da belirtilmektedir (Elnitsky vd., 2017). Askeri kiiltiirtin liderlige, emir-komuta zin-
cirine ve otoriteye saygiya yaptig1 vurgu da eski askerlerin beklentilerini sekillendirmektedir
(Gonzales & Simpson, 2021). Askeriye kiiltiirii yeni gelenlerin hizli bir sekilde sosyallesme-
siyle de benzersiz bir kiiltiir olarak kabul edilmektedir (Daskalaski, 2012). Aslinda bu bilgiler
hali hazirda kamusal alaninda sorgulanmasi gerektigini aciga cikarmaktadir. Kamusal alana
farkli bir alandan gecis yapan personellerin (askeriye ya da o6zel sektor) is yerinde disiplin,
bagaril1 bir is sonucu takdir ve saygi beklentisi i¢ine girmesi oldukca olagan bir durumdur. Asil
sorgulanmasi gereken bunlarin neden hali hazirda olmadig1 ya da varsa neden adilane uygu-
lanmadigidir. Kamunun hantal (Gok¢e & Sahin, 2002) ve atil (Akduru, 2020) yapist ciddi se-
kilde sorgulanmali ve yapinin daha esnek, daha rekabet¢i ve daha tiretken bir hale gelmesi icin
doniistim siirecine girilmelidir. Teknolojik nitelikteki yatirimlar 6nem arz ediyor olsa da insan
kaynagindaki degisimin de gercek bir doniistim i¢in o kadar degerli oldugu kabul edilmelidir.

Hali hazirdaki kurumlararast gegis sistemi hakkinda katilimecilar arasinda olumlu bir
gorlis birligi oldugu ancak bazi problemlerin de ¢oziilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Gazi-
lerin 6zellikle 6zel sektorde ise alim siirecinde cesitli kliseler ve damgalamalarla karg1 karsiya
kalmasi ve ilgili ise alma yoneticilerinin askeri kiiltiir ile ilgili bilgi eksikligi (Stone & Stone,
2015) goz oniinde bulunduruldugunda gecis sisteminin onemi daha da iyi bir sekilde anlagil-
maktadir. Gegis siireci oncesinde (askeri personelin ve kurumun beklentilerinin eglestirilmesi)
ve sonrasinda farkli paydaglarin (Askeriye Temsilcileri, Kamu Kurumu Temsilcileri, STK lar)
stire¢ oniindeki engelleri ortadan kaldirmak icin bir araya gelmesi gerekmektedir (Bahtic vd.,
2020). Ozellikle gecis siirecindeki belirsizlikler, sistematik ve standart bir degerlendirme yapi-
sinin olmamasi, kisinin 6nceki tecriibe ve deneyimlerine gore yeni bir gérevlendirme yapilma-
masi hali hazirda ¢oziilmesi gereken problemler olarak goriilmektedir.
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Calisanlarin soru sorma ve endiselerini dile getirme konusunda kendilerini rahat his-
settikleri acik, duyarli ve uyum siireclerini destekleyen bir iletisim kanali olusturulmasi temel
bir ihtiyactir. Diger yandan bu gecis siireci bireyin bugiine kadar anlaml bir ig olarak gordiigii
askerligi birakmasi ve yeni bir isi anlamlandirmasi siireci olarak da degerlendirilebilir. Isin
hayatin neredeyse yarisindan fazlasini kapladigim diisiindiigiimiizde bu siirecin desteksiz at-
latilmasinin ¢ok zor oldugu goriilecektir. Isi anlamli kilan sadece ise yonelik diisiinceler degil,
bireyin o isle hayatina dair yeni anlamlar edinmesi ve digerkadmci hissetmesidir (Steger vd.,
2012). Kamusal alanin hem hali hazirdaki ¢alisanlar hem de gecis yapan ¢aliganlar {izerinden
anlaml i§ saglama durumunu tespite yonelik caligmalar faydali olacaktir. Ayrica iiniversite
diginda farkli kamu kurumlarina gecis yapan benzer personellerin durumunun tespit edilerek
avantaj dezavantaj durumlarinin kargilagtirilmas: da konunun daha biitiinciil ele alinmasi agi-
sindan fayda saglayacaktir.

Arastirmacilarm Katki Oram Beyam

Birinci yazar %60, ikinci yazar %40 oraninda katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyan

Caligma icin herhangi bir kisi veya kurumdan destek alinmamustir.

Catisma Beyam
Caligmada cikar catigmasi yoktur.
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